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Аннотация
Политика «Разнообразие, равенство и инклюзивность» (Diversity, 

Equity and Inclusion – DEI) сформировалась в США в 1990-х годах. Прези-
дентские администрации от Кеннеди до Байдена издавали указы по усиле-
нию политики позитивных действий (affi rmative actions – АА), в развитие 
этой политики были приняты соответствующие законы и судебные реше-
ния. Распространение политики АА шло в двух направлениях: сверху – от 
правительства, снизу – от соорганизованных меньшинств. В крупных ор-
ганизациях были созданы подразделения по вопросам равных возможно-
стей при трудоустройстве и AA, которые стали предшественниками совре-
менных подразделений DEI. Политика АА, задуманная как временная мера 
с ограниченной сферой применения, со временем превратилась в перма-
нентную политику, охватившую все общество. Эта политика в течение 
всей ее истории подвергалась критике, под вопросом были ее эффектив-
ность и соответствие Конституции. DEI и связанная с ней обратная дис-
криминация рассматриваются трамповской администрацией как проблема, 
которую надо решать немедленно. Трамп издал указы, направленные на 
прекращение радикальных и расточительных государственных программ 
DEI, прекращение дискриминации и восстановление возможностей, ос-
нованных на заслугах. В статье политика АА анализируется как комплекс-
ный феномен, который существует в нескольких формах: общественное 
движение и его идеология, политика и социальная практика, корпус зако-
нов и судебных прецедентов, институционализированная профессия. DEI 
часто называют «диверсификационным» комплексом. Он представляет со-
бой сложную структуру, которая включает помимо низовых подразделе-
ний DEI центры обучения и консультирования, интернет-ресурсы, мозго-
вые центры, юридические конторы и многоe другое. В статье показано, как 
шел захват движением DEI власти в низовых организациях. В ней анали-
зируется, как идет сейчас демонтаж DEI и какие препятствия стоят на этом 
пути. DEI, как и в целом вокистское движение, в ситуации угрозы их суще-
ствованию создает «запасные аэродромы», подставные организации, куда 
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выводятся деньги на «голодные годы». Каждый элемент диверсификацион-
ного комплекса должен быть демонтирован по-своему. Чтобы эффективно 
и необратимо отменить DEI, необходимо выявить весь спектр обществен-
ных сил и мини-институтов, на которых живет эта идеология и политика, 
и найти способы противостояния им.

Ключевые слова: триада DEI, разнообразие, равенство, справедли-
вость, инклюзивность, недопредставленные меньшинства, обратная дис-
криминация, позитивные действия.
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Abstract
Diversity, Equity, and Inclusion (DEI) policies emerged in the United States 

in the 1990s. Presidential administrations from Kennedy to Biden issued exec-
utive orders strengthening affi rmative action (AA) policies, and these policies 
were further developed through legislation and court decisions. The dissemi-
nation of  AA policies occurred in two directions: from the top down, through 
government, and from the bottom up, through organized minorities. Large or-
ganizations created equal employment opportunity and AA departments, which 
became the precursors to modern DEI departments. Conceived as a temporary 
measure with limited scope, AA policies eventually evolved into permanent poli-
cies encompassing all of  society. Throughout its history, these policies have been 
criticized, with questions raised about their effectiveness and constitutionality. 
DEI and the associated reverse discrimination are viewed by the Trump admin-
istration as a problem that must be addressed immediately. Trump has issued ex-
ecutive orders aimed at ending radical and wasteful government DEI programs, 
ending discrimination, and restoring merit-based opportunities. This article ana-
lyzes AA as a complex phenomenon that exists in several forms: a social move-
ment and its ideology, policies and social practices, a subject of  sociology and 
organizational psychology, a body of  law and case law, and an institutionalized 
profession. DEI is often referred to as a “diversity-industrial complex”. It rep-
resents a complex structure that includes, in addition to DEI departments in or-
ganizations, training and consulting centers, online resources, think tanks, law 
fi rms, and much more. This article describes the DEI movement’s seizure of  
power in organizations. It analyzes how DEI is being dismantled and the obsta-
cles these efforts face. DEI, like the voke activism movement at large, when its 
existence is threatened, creates “backup airfi elds” – front organizations where 
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they can operate and where funds can be funneled for the lean years. Each el-
ement of  the diversity-industrial complex must be dismantled in its own way. 
To effectively and irreversibly abolish DEI, it is necessary to identify the full 
range of  social forces and mini-institutions that underpin this ideology and pol-
icy, and fi nd ways to counter them.

Keywords: DEI Тriad, diversity, equality, equity, inclusion, underrepresented 
minorities, reverse discrimination, positive actions.
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Вместо того чтобы спрашивать, как привнести 
разнообразие на рабочее место, лучше спросить, 
почему так много власти и организационных 
полномочий остается в руках белых? 

Виктор Рай (Victor Rai). 2019

Есть у революции начало, нет у революции 
конца! 

Юрий Каменецкий. 1958

Краткая история возникновения DEI в США

Политика «Diversity, Equity and Inclusion» (DEI), или, как принято пе-
реводить на русский, «Разнообразие, равенство и инклюзивность», сфор-
мировалась в США в ее нынешнем виде в 1990-х, однако ее источниками 
являются протестные выступления черного населения в середине ХХ века, 
феминистское движение и, в не последней степени, социальные экспери-
менты по соорганизации общественных движений, начатые в 1950-х годах. 
Американская администрация была вынуждена ответить на них, в резуль-
тате были изданы президентские указы по введению политики позитив-
ных действий (Affi rmative Actions – АА), приняты соответствующие зако-
ны и решения Верховного Суда.

Политика АА существует не только в США, но и во многих странах, 
что доказывает, что эта практика не имеет одно начало или одну историче-
скую причину. Американский ученый Терри Мартин описал националь-
ную политику в СССР в 1923–1939 годах как программу позитивных дей-
ствий [27]. В Европе жертвами дискриминации и «недопредставленности» 
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были объявлены жители бывших колоний, а позже иммигранты из стран 
третьего мира. Другой американский ученый, Томас Соуэлл, описал анало-
гичные программы позитивных действий в отношении аборигенов и низ-
ших каст в Индии, Малайзии, Шри Ланке и Нигерии [39]. 

Началом государственной политики АА в США следует считать указ 
№ 10925 1961 года президента Джона Ф. Кеннеди, в котором предписыва-
лось, чтобы государственные подрядчики предпринимали позитивные дей-
ствия для того, чтобы соискатели из числа черного населения были при-
няты на работу в бóльших количествах, чем раньше, а также чтобы с со-
трудниками обращались справедливо независимо от их расы, вероиспове-
дания, цвета кожи или национального происхождения. В указе еще не со-
держалось никаких исполнительных мер, т. е. форм контроля и наказания 
за его неисполнение. 

Период с 1960-х по середину 1970-х годов была эпохой воспитания 
межрасовой терпимости и преодоления сегрегации в обществе, включе-
ния расовых меньшинств в систему рабочих мест, систему образования 
и расселения по месту жительства. Политика АА была началом интегра-
ции черных во все сферы американского общества.

Многочисленные протестные демонстрации и стремление полити-
ков найти новых избирателей привели к принятию Закона о гражданских 
правах 1964 года, который можно считать вторым импульсом к формиро-
ванию государственной политики АА. Раздел VII этого закона запреща-
ет дискриминацию в сфере занятости по признаку расы, цвета кожи, рели-
гии, пола и национального происхождения. Для отслеживания прогресса в 
деле интеграции черного меньшинства президентом Джонсоном (1963–1969) 
была создана в составе правительства Комиссия по равным возможностям 
трудоустройства (Equal Employment Opportunity Commission).

В конце 1960-х годов в корпорациях и крупных организациях по ини-
циативе Джонсона были созданы подразделения по вопросам равных воз-
можностей при трудоустройстве и позитивных действий. Эти подразделе-
ния стали предшественниками современных отделений DEI. Они зало-
жили основу контроля за кадровой политикой организаций со сто-
роны государства.

Президент Никсон (1969–1974), желая придать Комиссии по равным 
возможностям трудоустройства исполнительные функции, перенес ее из 
министерства труда в министерство юстиции и значительно увеличил ее 
штат. Администрация Никсона потребовала устанавливать расовые квоты 
при присуждении государственных контрактов. Никсон сделал это в обход 
Конгресса и вопреки разделу VII Закона о гражданских правах. Админи-
страция президента Форда (1974–1977) не предприняла крупных инициа-
тив в области позитивных действий.
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Государственная политика АА приняла всеобъемлющий характер при 
президенте Картере (1977–1981). Комиссия по равным возможностям тру-
доустройства по решению Картера проводила жесткую политику принуж-
дения всех типов организаций к квотам и открыто игнорировала раздел 
VII Закона о гражданских правах. 

В ходе первой президентской кампании 1980 года Рейган поддержал 
идею равных возможностей для всех американцев, но возражал против 
того, что теперь называется «обратной дискриминацией». Он критико-
вал правительственные программы предыдущих администраций, которые, 
по его мнению, были искажены акцентом на расовых и гендерных квотах. 
Рейган считал, что истинные гражданские права состоят в поддержании 
расового нейтралитета. Он «был полон решимости пересмотреть Указ 
об АА и отменить федеральный мандат, требующий от работодателей 
устанавливать желаемые показатели (цели) для меньшинств и женщин» 
[43, p. 246–247]. В свой первый срок Рейган сделал все, чтобы ослабить 
действие АА, и в частности уменьшить власть Комиссии по равным воз-
можностям трудоустройства: он урезал бюджет Комиссии, заменил ее чле-
нов на своих единомышленников, перенаправил ее деятельность на раз-
бор жалоб по уже доказанным в нижних судах случаях дискриминации 
вместо установки квот, и сократил количество документов, которые надо 
было заполнять организациям. Однако отмена закона 1964 года оказалась 
непосильной для Рейгана, так как 86 % черных, согласно опросам, были 
против отмены, а он хотел избраться на второй срок. 

Если Америка не была пионером в проведении политики АА на госу-
дарственном уровне, то она безусловно была первой в изобретении со-
циального движения той же направленности снизу. Движение за не-
обходимость позитивных действий началось с экспериментов Сола Алин-
ского в черных гетто в 1960-x, за которыми последовали его эксперимен-
ты с другими меньшинствами. Алинский заложил основы профессии со-
циальных организаторов, работающих с меньшинствами и политически-
ми движениями за их права. С этого момента реализация и распростране-
ние политики АА пошли в двух направлениях: сверху – от правительства, 
и снизу – от соорганизованных меньшинств [3].

Интересно проследить, как менялись лозунги черного движения в от-
ношении его интеграции в американское общество. Движение за равные 
права начиналось с тезиса «отдельные, но равные» (separate but equal), 
на следующем этапе оно сменилось на «вместе и на равных правах» 
(together and equal), позже использовались метафоры «плавильный котел», 
«дальтонизм в отношении рас» (colorblind approach), а на современном эта-
пе лозунг движения сменился на «отдельно и с привилегиями» (separate and 
privileged).
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Политика АА, задуманная как временная мера с ограниченной сферой 
применения, со временем превратилась в перманентную политику, охва-
тившую все общество и получившую название DEI. Инициатива расши-
рения сферы приложения АА была подхвачена в конце 1960-х соорганизо-
ванными движениями меньшинств. Закон о гражданских правах 1964 года 
не удовлетворил притязания черного и феминистского движений. Одна 
из причин этого состоит в том, что они в значительной мере оказались не 
готовы к той конкуренции, на которой было построено американское об-
щество.

Сильный толчок политике DEI дал кризис, возникший вокруг смерти 
Флойда, и развернувшееся движение Black Lives Matter (BLM). Хотя DEI 
включает в себя много индикаторов разнообразия (diversity), его идеологи 
и практики никогда не скрывали, что в первую очередь речь идет об ин-
тересах черного меньшинства. Движение BLM оказало огромное давление 
на деловой мир, в первую очередь корпорации, и внедрило своих людей 
в тысячи организаций. Эта волна DEI черпала из движения BLM не только 
идеологию, но и финансовые ресурсы [4, 5].

Kризис выразился не только в массовых протестах и вандализме, но и 
во вливании миллиардов долларов из бизнесов в движение черного мень-
шинства и, соответственно, в стремительном распространении их идеоло-
гии, которая продвигала радикальные расовые и гендерные теории в обще-
ственный дискурс и обосновывала необходимость привилегий для мень-
шинств.

В первый день своего президентства Байден подписал указ под на-
званием «Продвижение расового равенства и поддержка недостаточно 
обслуживаемых сообществ с помощью федерального правительства». 
Тем самым Байден завершил превращение DEI во всеобъемлющую госу-
дарственную политику. Еще до избрания он обещал своим избирателям, 
что выберет в качестве вице-президента черную женщину. Ею стала Ка-
мала Харрис. Он также обещал выбрать черную женщину в Верховный 
Суд – и выполнил это обещание. Это далеко не единственные президент-
ские решения, которые принимались не по принципу лучшего кандидата 
для заполнения вакансии, а в соответствии с политикой DEI.

Политика АА, ее эффективность и ее соответствие Конституции в те-
чение всей ее истории неоднократно подвергались критике. В частности, 
большая публичная кампания по прекращению этой политики была пред-
принята в 1976 году. Журнал U.S. News and World Report обобщил эту кри-
тику и поместил на обложку статью «Обратная дискриминация: не зашла 
ли она слишком далеко?» [31].

Многие ученые ставили под сомнение эффективность политики АА 
и ее последней стадии в виде DEI. Среди них особый интерес представляют 
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критические работы двух известных чернокожих экономистов Джейсона 
Райли и Томаса Соуэлла. 

Райли пишет, что с 1940 по 1960 год, в период образовательного и де-
лового роста чернокожих и расширения их гражданских прав и до всту-
пления в силу первых законов о позитивных действиях в 1967 году, уро-
вень бедности среди чернокожих снизился с 87 % до примерно 45 %.

Многие подобные позитивные тенденции в отношении чернокожих, 
касающиеся экономической мобильности, приобретения недвижимости 
и многого другого, замедлились или прекратились с 1970 года. Заметные 
тенденции в сторону ухудшения варьируются от преступности (количе-
ство убийств, половина из которых была совершена чернокожими, уве-
личилось почти в три раза в период с 1963 по 1993 год) до матерей-оди-
ночек, доля которых резко выросла с 11 % в 1939 году до 23 % в 1965 году 
и 69 % в 2024 году [34]. 

На нереалистический, а точнее, утопический характер политики 
DEI указывают исследования, процитированные Томасом Соуэллом 
в его работе «Позитивные действия в мире: эмпирическое исследова-
ние». «В обширном научном исследовании этнических групп по всему 
миру при обсуждении пропорционального представительства этниче-
ских групп было отмечено, что “немногие, если таковые вообще были, 
общества когда-либо приближались к этому описанию”. Даже при-
близительное равенство “представленности различных групп в разных 
профессиях, учреждениях или с разным уровнем дохода” было очень 
редким – или несуществующим – явлением, за исключением случаев, 
когда подобные числовые результаты были искусственно навязаны кво-
тами» [39, р. 7]. 

Тотальное продвижение DEI и связанная с этим обратная дискрими-
нация рассматриваются нынешней трамповской администрацией как одна 
из самых больших проблем, которую надо было немедленно решить. 
В первые два дня своего второго срока Трамп издал указы «Прекращение 
радикальных и расточительных государственных программ DEI и префе-
ренций» и «Прекращение незаконной дискриминации и восстановление 
возможностей, основанных на заслугах». Тем самым был отменен не только 
указ Кеннеди, но и все последующие указы о позитивных действиях и все 
государственные практики, основанные на них.

Указы Трампа были направлены на демонтаж программ DEI в феде-
ральном правительстве и его подрядчиках и на переход к найму и прак-
тике продвижения, основанных на заслугах. Это кардинальный поворот 
в сторону отмены обратной дискриминации и восстановления Американ-
ского проекта, задуманного отцами-основателями. Однако отмена Трам-
пом указов является пока еще во многом символичным актом, так как 
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за 60 лет DEI превратился в комплексный феномен со своими практикой, 
идеологией, культурой и габитусом.

Чтобы лучше понять, с чем и с кем борются администрация Трампа 
и ее союзники, надо глубже понять АА как комплексный феномен. Этому 
и посвящена данная статья. 

Распространение DEI и феномен «обратной дискриминации»

Политика DEI в американском обществе распространилась на все сфе-
ры деятельности. Приведу несколько характерных примеров такого рода.

Совет по аккредитации институтов высшего образования (CHEA), ко-
торый представляет 6000 университетов США, ввел в 2021 году новое тре-
бование. Чтобы аккредитор мог получить одобрение Совета, он должен 
продемонстрировать приверженность разнообразию, равенству и инклю-
зивности.

Крупные вливания средств в черное движение и DEI сделали профес-
сию специалиста по DEI весьма лакомой. Полученные от корпораций 
средства были направлены на расширение подготовки профессионалов 
в области DEI, проведение тренингов, развитие социальных сетей с фоку-
сом на поддержку этой идеологии и практики. Высшей точкой продвиже-
ния в индустрии DEI, если не считать карьеры в политике, стали должно-
сти директоров и вице-президентов по вопросам разнообразия. 

DEI стал быстрорастущим сегментом образовательной бюрократии. 
В 2024 году в среднем в университете на 100 штатных преподавателей при-
ходилось 3,4 сотрудника DEI, хотя, например, в Мичиганском университе-
те на двух профессоров приходился один сотрудник DEI. 

Администраторы DEI служат специальными советниками президен-
тов и деканов университетов. Администраторы всегда более радикаль-
ны, чем профессора, и не придерживаются норм академической свободы. 
DEI – это не просто параллельная структура внутри университетской си-
стемы управления, она проникла во все центры принятия решения этих уч-
реждений.  Сотрудники DEI действовали как политический комиссариат, 
формулируя и навязывая левую ортодоксальность на территории кампу-
са. Подразделения DEI сочетали в себе черты советского «первого отдела» 
и «отдела социального планирования». Они следили за соблюдением по-
литической корректности и за осуществлением политики социальной 
справедливости, с прицелом на «недопредставленные и маргинализован-
ные» группы персонала.

Высокооплачиваемые аппаратчики, не имеющие отношения к препо-
давательской и исследовательской деятельности университетов, разраба-
тывали и применяли кодексы поведения, которые подавляли свободу сло-
ва, и вершили суды над студентами и преподавателями, заменяя надлежа-
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щие правовые процедуры. Этот феномен получил название «культура за-
прета» (cancel culture). Даже деканы элитных школ съеживались от страха 
перед офисами по вопросам разнообразия. По рекомендации офисов DEI 
администрация увольняла профессоров, нарушивших DEI-кодекс. Только 
в 2023 году тем или иным санкциям подверглись 698 профессоров, из ко-
торых 235 были уволены [37, p. 7].

Эта практика распространилась не только на образование, но и на со-
веты директоров бизнеса, юридическую систему и другие сферы.

Правительство в лице Федеральной торговой комиссии могло вме-
шаться в дела любой частной компании, если ее совет директоров не со-
ответствовал квоте разнообразия. Комиссия по факту отказалась от данно-
го ей законодательного мандата по обеспечению свободной конкуренции 
и защите потребителей в пользу идеологической цели, которую Конгресс 
не санкционировал.

Политика DEI также глубоко проникла в американскую юридическую 
систему, как в решения Верховного Суда, так и в местное законодатель-
ство, практику судопроизводства и наказания. Согласно опросу, проведен-
ному Национальной ассоциацией по трудоустройству юристов [National 
Employment Lawer Association, NELA] летом 2020 года после убийства 
Джорджа Флойда:

99 % из 240 опрошенных юридических фирм внедрили новые иници-
ативы по борьбе с расизмом и/или DEI;

93 % имели по крайней мере одного сотрудника DEI;
76 % выпустили заявление о расовой справедливости;
69 % увеличили обязательства pro bono, связанные с расовой справед-

ливостью;
63 % потребовали нового или расширения существующего обучения 

сотрудников по борьбе с расизмом;
58 % разработали новые партнерские отношения с организациями, за-

нимающимися вопросами расовой справедливости или DEI. Эти цифры, 
несомненно, выросли за последующие 5 лет [6].

DEI проникла и в финансовый бизнес. NASDAQ Composite (индекс 
фондового рынка, включает почти все акции, котирующиеся на фондовой 
бирже) в 2021 году ввел гендерные и расовые котировки (текущая цена финан-
сового актива) для новых листингов в этом индексе. 

Министерство сельского хозяйства США администрации Байдена при-
няло программу, которая предоставляла фермерам льготы по признаку 
расы и пола при получении кредитов, товаров и помощи в охране при-
роды.

Сфера искусства и развлечений также перестроилась в соответствии 
с требованиями DEI. Американская киноакадемия ввела стандарты разно-
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образия и инклюзивности для номинаций на премию «Оскар». Чтобы пре-
тендовать на премию «Лучший фильм», фильм должен соответствовать 
как минимум двум из четырех критериев репрезентативности и инклюзив-
ности в следующих областях: репрезентация меньшинств на экране; тема 
и повествование; участие меньшинств в творческом руководстве и проект-
ной группе; доступ меньшинств к всем проектам киноиндустрии; марке-
тинг, распространение и популяризация фильма должны быть направле-
ны на привлечение разнообразной аудитории и сообществ [7].

Политика идентичности проникла и в систему здравоохранения. Воз-
никло новое движения за достижение равенства в системе медицинско-
го обслуживания, которое опять-таки обернулось новыми преференция-
ми для меньшинств. В Нью-Йорке и еще в нескольких мегаполисах расо-
вые принципы определяют доступ к лечению, в частности более ранний 
доступ к вакцинам.

Администрация Трампа поставила своей целью демонтаж всех про-
грамм DEI, однако он может быть эффективным и необратимым только 
тогда, когда все, кто в этом участвуют, будут понимать, что представляет 
собой этот социальный феномен.

Что такое DEI в США

 Теме «позитивной (или обратной) дискриминации» посвящено много 
литературы на нескольких языках, в том числе на русском. Однако боль-
шинство исследователей рассматривает этот феномен с какой-нибудь од-
ной стороны. Между тем DEI – это комплексный феномен, который вклю-
чает в себя несколько взаимосвязанных компонентов и имеет несколько 
форм существования: общественное движение и его идеология, полити-
ка и социальная практика, раздел социологии и психологии организаций, 
корпус законов и судебных прецедентов, институционализированная про-
фессия со своей системой обучения, сертификации и профессиональны-
ми организациями. Все эти формы существования DEI необходимо иметь 
в виду, когда ставится задача его ликвидации.

Я остановлюсь кратко на некоторых из этих форм.
АА и DEI как социальное движение. Начало этому движению поло-

жил американский социолог Сол Алинский в середине ХХ века. Он создал 
технологию «запуска» революционного движения с опорой на the Have-
Nотs (на сегодняшнем языке «недопредставленные меньшинства»).

В 1960 году Алинский начал первый эксперимент по введению расовой 
квоты как способа преодоления расовой сегрегации в расселении в депрес-
сивном районе Чикаго. Он убедил белое население района и их местных 
лидеров допустить подселение определенной квоты афроамериканцев, 
создав для последних специальные дома для бедных (такие дома получили 
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позднее название project, отражая сугубо проектную историю своего про-
исхождения). Этот эксперимент не достиг поставленной цели – преодоле-
ния расовой сегрегации: спустя несколько лет район превратился в черное 
гетто, поддерживаемое государством. Тем не менее Алинский создал обра-
зец политики позитивных действий в расселении.

В 1966–1967 годах в Рочестере (штат Нью-Йорк) Алинский начал дру-
гой эксперимент (под названием FIGHT) по преодолению сегрегации 
в бизнесе, что на языке DEI называется «разнообразием». «Представители 
FIGHT начали переговоры с фирмой Кодак, на предмет обучения кадров 
из числа черного населения с последующим их трудоустройством. <.. .> 
Переговоры, с поощрения Алинского, очень быстро переросли в “воору-
женный” конфликт, к которому были подключены не только население 
и администрация города, но и центральная пресса» [3, с. 44–45].

И этот эксперимент не получился в задуманном виде, так как Кодак 
не поддался на шантаж и нашел другой выход, однако и тут был создан 
привлекательный для либералов прецедент. Алинский разработал в этом 
эксперименте новые тактики социальных организаторов: шантаж бизнеса 
путем уличных демонстраций, мобилизация поддержки черных церквей 
и сочувствующей прессы, а также тактика давления на местных политиков. 
Алинский сумел привлечь внимание национальной прессы к этому кон-
фликту.

«Эта акция [противостояние с Кодаком. – И. Ж.] стала первой ласточ-
кой в движении, которое позже было названо “социальной ответственно-
стью” бизнеса, в частности в обязательном участии бизнеса в решении 
проблем бедности и дискриминации на местном и национальном уров-
нях» [3, с. 45].

Идеология движения DEI. Черное движение, объединившись с дви-
жениями прогрессистской направленности, быстро объединило свои цели 
с целями, концепциями и идеями левых, что впоследствии получило на-
звание «вокизм». Так в начале 1990-х родилось движение DEI, постро-
енное на нескольких концептуальных столпах вокизма: социально-куль-
турная идентичность и интерсекциональность, неизбывная вина белых 
и white fragility, системный расизм в США, психологические травмы на ра-
совой почве, недопредставленность меньшинств  на всех уровнях системы 
власти и во всех сферах американского общества и т. д. Идеология DEI 
тесно срослась и с другими позициями вокизма, такими как: спасение кли-
мата, солидарность с притесняемыми народами за рубежом (Палестина), 
поддержка нелегальной иммиграции в США, поддержка абортов и движе-
ния ЛГБТ+, трансгендерной политики и т. д. 

Особое место в концепции DEI занимаeт теория неосознанных пред-
рассудков (bias), нашедшая научное обоснование в книге нобелевского 
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лауреата Даниэля Канемана [24]. Его теория усилиями идеологов DEI по-
ставила концепцию неосознанного белого расизма на «научную» основу.

Для пропаганды этих идей и выплачивания меньшинствам «обществен-
ного долга», а заодно и продвижения вокизма, и была создана инфраструк-
тура DEI. Иначе говоря, DEI – это часть более обширной инфраструкту-
ры левого (прогрессистского) движения и его культурной войны в США.

Сайт cocreatinginclusion.com («соучастие в создании включенности»), 
один из многих сайтов, разработанных в помощь специалистам DEI, 
так описывает суть этой идеологии: «DEI... – это гораздо более широ-
кая концепция, которую следует операционализировать [т. е. представить 
в виде процедур и систем оценки. – И. Ж.] и интегрировать во все аспек-
ты организации. Система оценки организации с позиции DEI вклю-
чает в себя жизненный цикл сотрудников, кадровые политики 
и практики, а также корпоративную культуру [выделено мной. – И. Ж.]. 
Корпоративная культура включает в себя: уровень психологической безо-
пасности, открытость к сотрудничеству, практику принятия и доведения 
до сведения сотрудников решений, практику сбора отзывов и предложе-
ний, готовность к изменениям и способность к ним, инклюзивные лидер-
ские навыки и т. д.» [11]. Все это в политике DEI соориентировано на по-
мощь «недопредставленным меньшинствам».

Как видно из этой цитаты, DEI как идеология, политика и практи-
ка ставит своей задачей кардинальную перестройку любой органи-
зации, включая ее систему управления. Цель – достижение в данной 
организации социальной справедливости, как она, справедливость, по-
нимается левыми.

Идеология DEI есть по сути утопическая проектная идеология, направ-
ленная на то, чтобы обеспечить в каждой отдельной клеточке общества ра-
венство людей и социальную справедливость по группе параметров, кото-
рые, согласно этой идеологии, задают идентичность отдельного человека, 
включая даже те из них, которые имеют физическую или биологическую 
основы. Равенство трактуется не только как достижение подобия структу-
ры данной клеточки структуре общества в целом (как минимум – структу-
ре местной коммьюнити), но и как выравнивание их возможностей сред-
ствами социальной инженерии ради достижения общего благоденствия 
и гармонии [9]. В роли социальных инженеров и носителей критериев 
справедливости выступают профессионалы DEI. Этот идеал, согласно 
данной идеологии, будет достигнут через принуждение более успешной 
части общества к покаянию и подчинению, а также путем перераспределе-
ния общественных благ.

Тезаурус DEI. Идеология DEI создала свой язык и свой словарь, вы-
строила новые смысловые поля для описания сегодняшней реальности. 
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Примером может служить смысловое поле или контекст слова «черный»: 
цветные люди (people of  color)-рабство-расизм-угнетение-микроагрессия-
маргинализация-недопредставленность-социальная справедливость-трав-
ма. Движение DEI утверждает постоянное присутствие и актуальность это-
го поля смыслов в сегодняшней Америке.

Как способ продвижения своей идеологии в общество движение DEI 
намеренно изменило значения ряда общеупотребимых слов. В этом смыс-
ле показательно новое определение словосочетания «не расист». Один 
из наиболее известных идеологов DEI Ибрам Кенди, до недавнего вре-
мени профессор Бостонского университета, автор бестселлера «Как быть 
антирасистом», настаивает на исключении из употребления выражения 
«не расист», приравняв его к «расисту». Путем словесной эквилибристики 
он обосновывает эту замену так:

«В чем проблема быть “нерасистом”? Это заявление, подразумевающее 
нейтралитет: “Я не расист, но и не выступаю агрессивно против расизма”. 
Но в борьбе с расизмом нейтралитета нет. Противоположность “расисту” – 
это не “не расист”. Это “антирасист”» [26, p. 9]. В паре с утверждением 
о неосознанном расовом предрассудке белых это означает, что Кенди 
предписывает всем смотреть на жизнь сквозь призму расизма и доказы-
вать каждый день своими действиями, что они не расисты. Фактически 
он вынуждает всех присоединиться к движению DEI: кто не с нами, тот 
против нас. Политика DEI является практическим воплощением этого 
лозунга.

Триада DEI. Триада «Разнообразие, равенство и инклюзивность» не 
имеет однозначного толкования, в разных работах эти концепты опреде-
ляются с разной степенью радикальности [8, 9, 28, 44 и др.]. 

«Разнообразие» охватывает такие характеристики социальной идентич-
ности, как раса, пол, физические и умственные способности, тип лично-
сти и нервной системы, национальность, сексуальная ориентация, религия 
и возраст, а также статус иммигранта или ветерана, наличие детей и (или) 
пожилых родителей и т. д. «Разнообразие» – это все, что отличает людей 
друг от друга. «Разнообразие» как целевая установки DEI – это, по определе-
нию консультанта Лили Женг, «изменение состава рабочей силы в каждой 
отдельной организации, достигаемое посредством действий, которые на-
правлены на снижение исторического и современного неравенства и удов-
летворение уникальных потребностей каждой отдельной категории 
людей» [44, p. 48].

«Равенство» – одно из самых запутанных понятий в этой триаде. Equity 
часто переводят на русский как «равенство», однако это неверно: это сло-
во имеет как минимум 30 разных значений, но «равенства» среди них нет. 
Самый близкий по смыслу термин – «справедливость». Целью лозунга 
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Еquity является исправление былой несправедливости, выравнивание воз-
можностей меньшинств путем предоставления им дополнительных при-
вилегий.

«Инклюзивность» как целевая установки DEI – это такое изменение стату-
са разных «недопредставленных» меньшинств в организации, которое на-
правлено на то, чтобы их представители чувствовали себя в ней комфортно 
и уверенно. Этот процесс организуется по нескольким направлениям: уча-
стие в принятии решений, место в иерархии и уровень оплаты. «Инклюзив-
ность» также предполагает изменение культуры организации в направлении 
психологического принятия и интеграции культуры меньшинств (дресс-код, 
язык, деловой кодекс, стиль общения и поведения, традиции, празднование 
этнических праздников и даже тип сексуальной ориентации). 

Изданы многочисленные пособия, которые предлагают эмпирические 
индикаторы трех концептов DEI и способы их квантификации, позволя-
ющие отслеживать и измерять продвижение деловых организаций в этом 
направлении.

В конечном счете идеология DEI кардинально пересматривает кон-
цепцию современного капиталистического общества, не только его фило-
софию, но и способ его организации, навязывая бизнесу новую модель, 
внутрь которой встроена идеология радикально-левого толка.

Политика DEI направлена в конечном счете не только и не столько на 
три названных в ней цели, сколько на то, чтобы меньшинства могли дик-
товать свои условия американскому бизнесу и обществу в целом и в конеч-
ном счете взять контроль над ним. Это не просто продолжение политики 
«социальной ответственности» бизнеса, но и требование трансформации 
его в целях обслуживания интересов меньшинств и создания еще одного 
социального лифта для них. Профессор социологии Виктор Рай, специа-
лист по критической теории рас, создатель расовой теории организации и 
чемпион по цитируемости в области DEI, не удовлетворен сегодняшним 
состоянием политики разнообразия и открыто декларирует цель полити-
ки DEI: «Такая организационная политика [DEI. – И. Ж.], хотя иногда и 
способствует увеличению представительства меньшинств, не решает про-
блемы расовой иерархии, исторически сложившейся в американских орга-
низациях. Вместо того чтобы спрашивать, как привнести разнообразие на 
рабочее место, лучше спросить, почему так много власти и организацион-
ных полномочий остается в руках белых» [33].

«Несмотря на рост числа чернокожих выпускников колледжей и уни-
верситетов, доля чернокожих менеджеров сегодня менее 4 %, а генераль-
ных директоров компаний составляет всего 8 %. В компаниях из списка 
Fortune 500 в настоящее время [на 2019 г. – И. Ж.] всего 3 чернокожих ру-
ководителя, что меньше, чем 12 в 2002 году» [35].
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Теме власти, разным ее видам и способам ее перераспределения и пе-
рехвата работниками DEI и их союзниками отведено значительное место 
в литературе по DEI.

DEI как практика трансформации организации и изменения ее куль-
туры. Движение DEI создало свои социальные практики во всех без ис-
ключения сферах американского общества. Профессионалами (практику-
ющими специалистами и консультантами) DEI стали социальные орга-
низаторы, а также специалисты по социологии организации, психологии 
и т. д. Они приспособили уже имеющиеся техники изменения организа-
ции к данной идеологии.

DEI  как сфера законов и политических решений. Основные зако-
ны, на которых базируется политика DEI, были перечислены выше. На их 
основе разработаны многочисленные местные и отраслевые законы [21]. 
Примерами могут служить штатские законы о выборах, которые разреша-
ют формирование избирательных округов по расовому признаку. 

Расистский подход к уголовному праву глубоко укоренился в ряде шта-
тов. В 2020 году Калифорния приняла Закон о расовом правосудии, кото-
рый дает преступникам право оспаривать свои обвинительные приговоры 
как основанные на расовой предвзятости. А в 2023 году ассамблея штата 
Калифорния приняла закон, прямо требующий от судей учитывать расу 
осужденного преступника при определении тюремного срока. Даже без 
законодательных изменений некоторые судьи теперь видят себя не столь-
ко беспристрастными арбитрами, сколько агентами социальной справед-
ливости и активистами. 

То же самое произошло в образовании, в здравоохранении, индустрии 
развлечений и других сферах.

Диверсификационный комплекс в США

DEI часто называют «диверсификационно-промышленным» комплек-
сом (ДПК) [44, p. 28]. Он представляет собой сложную структуру, кото-
рая включает помимо подразделений DEI центры обучения, консульти-
рования и соорганизации, СМИ, мозговые центры, юридические конторы 
и многое другое. Высшими органами этой структуры, начиная с Никсонов-
ской администрации, до недавнего времени служили федеральные и штат-
ские государственные органы.

Нижним этажом ДПК являются подразделения DEI в частных бизне-
сах и системе образования, а также их менеджеры в ранге вице-президен-
тов, членов советов директоров и других уровней высшего эшелона управ-
ления.

«Бесконечные статьи о терминах и определениях. . .  вебинары. . .  спон-
сорская реклама консалтинговых компаний, коучинга для руководителей, 
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тренингов и семинаров. . .  DEI был отлаженным механизмом, прино-
сящим людям прибыль. . .  отрасль деятельности с оборотом почти в 
$10 млрд» [44, p. 28]. 

Я назову только самые крупные и известные звенья ДПК в США.
Институт Брукингса (Brookings Institution) продвигает программу 

«Раса, процветание и инклюзивность», публикует исследования политики, 
связанные с DEI.

Институт города (Urban Institute) проводит исследования по вопросам 
равенства, мобильности, жилья, образования.

Центр американского прогресса (Center for American Progress, CAP) – 
анализ политики в области справедливости, инклюзивности и возмож-
ностей.

Корпорация RAND – исследования по вопросам дискриминации, мно-
гообразия на рабочем месте, равенства в здравоохранении и т. д.

Общенациональная Ассоциация офицеров DEI имеет собственные 
сайты, свой профессиональный журнал, свои юридические фирмы, курсы 
для обучения и консультирования.

Национальная ассоциация специалистов по вопросам разнообразия 
в высшем образовании (The National Association of  Diversity Offi cers in 
Higher Education) на своем сайте называет себя ведущим голосом в борь-
бе за социальную справедливость и продвигает план действий сотрудни-
ков по вопросам разнообразия, по продвижению стратегий борьбы с ра-
сизмом, в частности античерным расизмом, в высших учебных заведени-
ях. Группа заявляет в своем кредо, что этот процесс должен стремиться 
к перераспределению власти (sic!) с целью содействия справедливым ре-
зультатам.

Институт исследований женской политики (IWPR) изучает экономиче-
ское равенство женщин и вопросы интерсекциональности.

Корпорация «Парадигма» (Paradigma) разработала «научно обоснован-
ную» стратегиею DEI и программу действий по изменению поведения.

ДПК также включает центры подготовки кадров DEI, программы обу-
чения не только в вузах, но и по всему спектру начального и среднего об-
разования, от детского сада до двенадцатого класса. Многие молодые люди 
приходят в вуз уже подготовленными к принятию политики DEI.

Множество сайтов предлагают свои услуги ДПК, в том числе центры 
рекрутирования (headhunters) и доски объявлений (Job boards): Black Tech 
Twitter, Latinx in Tech, Diversify Tech. 

Академическая наука также активно включилась в движение DEI. Науч-
ные публикации поддерживают это движение своим авторитетом. Замет-
ную роль играет журнал Harvard Business Review, который ведет несколь-
ко рубрик на эти темы, в том числе о черных лидерах, и который первым 
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разработал «научное обоснование» экономической эффективности DEI 
[16, 33]. Две трети номеров журнала за 2024 год содержали статьи по теме 
DEI.

Кадры DEI. Один из самых важных компонентов комплекса DEI –  
это кадры, причем не только персонал, непосредственно занятый в этой 
довольно прибыльной отрасли, но и все, кто был продвинут в результате 
политики DEI. 

С 1970-х подготовлена армия людей, которые сделали DEI своей про-
фессией (под разными названиями: gender studies, women’s studies, CRT, 
black (afro-american) studies, social justice, racial equality). Эти люди, по сути, 
являются активистами и связаны со множеством профессиональных про-
тестных организаций. Эта армия имеет одну цель – бороться за «социаль-
ную справедливость». 

Второй по важности после черного движения движущей силой DEI яв-
ляется феминистское движение. Это движение может гордиться больши-
ми достижениями: около 33 % всех президентов американских колледжей 
и университетов в 2022 году были женщинами, хотя это число варьирует-
ся год от года. Для сравнения: в 1986 году их доля была чуть меньше 10 %. 
Еще большего успеха женщины добились среди университетов Лиги 
Плюща, где до скандала с попустительством антиизраильским протестам 
на их кампусах в 2024 году половина президентов была женщинами.  

В отрасли DEI нашли работу многие из подготовленных за послед-
ние десятилетия социальных организаторов. Некоторые из них достигли 
больших высот. Истории двух хорошо известных представителей научной 
элиты DEI Клодин Гей и Ибрама Кенди помогут составить представление 
о лидерах этого движения.

В 2024 году произошла громкая отставка первого чернокожего прези-
дента Гарвардского университета Клодин Гей (Claudine Gay). Она пробы-
ла в этой должности всего около года. Докторская диссертация Гей (1997) 
называлась «Подчиненность политике: афроамериканцы и политическая 
система» (Subject to Politics: African Americans and the Political System). Гей в бук-
вальном смысле является продуктом программы позитивных действий. 
Она получила образование в элитных школах США – школьное в Акаде-
мии Phillips ExЕter, высшее, включая магистратуру и докторантуру, в трех 
университетах Лиги плюща: Принстонском, Стэнфордском и Гарвард-
ском. Каждый из них является образовательным учреждением мирового 
класса. Однако ее личные достижения ни тогда, ни позже не соответству-
ют этому классу.

Расследования выявили около 50 случаев плагиата в научных трудах 
Гей, включая ее диссертацию [40]. К моменту избрания ее президентом 
Гарварда за 20 предыдущих лет ею были опубликованы только 10 статей 
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и ни одной монографии. Ее индекс Хирша по самому либеральному под-
счету равен 10, что соответствует уровню аспиранта или преподавателя 
в начале карьеры. Избрание Гей президентом самого престижного универ-
ситета США можно приписать только политике DEI. Управляющий совет 
Гарварда рассмотрел обвинения в плагиате и заявил, что первоначальная 
проверка не выявила никаких нарушений стандартов университета в отно-
шении недобросовестных исследований. Тем не менее Совет предложил 
Гей внести исправления в ее диссертацию (расставить, где надо, кавычки). 
Ее последующая отставка состоялась не из-за плагиата, а потому, что она 
отказалась признать на слушаниях в Конгрессе, что антисемитизм проти-
воречит университетскому кодексу поведения. Ряд выпускников-доноров 
пригрозил Гарварду отказом от пожертвований, и это стало решающим 
фактором в судьбе Гей. После вынужденной отставки она осталась в уни-
верситете с сохранением президентского оклада.

Карьера другого лидера DEI, Ибрама Кенди, началась с того, что он 
вошел в финал ораторского конкурса для школьников, посвященного па-
мяти Мартина Лютера Кинга. До и после конкурса, по его собственному 
признанию, у него не наблюдалось явно выраженных академических успе-
хов. Средний балл (GPA) в школе составлял 3 из 5, SAT (Scholastic Aptitude 
Test) 1000 при максимуме 1600. Оба показателя были недостаточны для по-
ступления в лучшие вузы [26, pp. 3–4]. Кенди поступил в государственный 
(исторически «черный») университет во Флориде, где таких показателей 
было достаточно, и впоследствии защитил диссертацию «Движение чер-
нокожих студентов в кампусах: афроцентристский рассказ о борьбе за ди-
версификацию высшего образования, 1965–1972 гг.» (2007).

Проработав в ряде университетов и опубликовав пaру публицисти-
ческих книг, в 2020 году он стал директором Центра антирасистских ис-
следований в Бостонском университете, собрав первоначальное финан-
сирование в размере $55 млн. Его стремительный взлет от профессора 
в малоизвестных университетах до директора Центра в престижном уни-
верситете объясняется тем, что в мае того же года, после смерти Джор-
джа Флойда, развернулось движение Black Lives Matter. Движение полу-
чило пожертвования от корпораций и гранты в общей сложности более 
$200 млн. Каждый четвертый доллар из этой суммы был получен Центром 
Кенди. В частности, как сообщает Википедия, соучредитель Twitter Джек 
Дорси пожертвовал центру $10 млн. На пике своей карьеры Кенди вошел 
в список 100 самых влиятельных людей 2020 года по версии журнала Time.

Однако и тут, как и в случае президента Гарварда Гей, скоро возник-
ли сомнения в соответствии Кенди занимаемой должности. В сентябре 
2024 года, еще до избрания Трампа президентом, газета New York Times 
сообщила:
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«Проблемы Центра возникли на фоне более глубоких опасений по по-
воду его управления и направления исследований, а также вопросов о том, 
обеспечивает ли доктор Кенди… необходимое руководство недавно созданному Цен-
тру. До того, как университет основал Центр, 41-летний доктор Кенди ни-
когда не управлял организацией, близкой к его размеру… несколько быв-
ших сотрудников и преподавателей… заявили, что причиной проблем Цен-
тра были нереалистичные ожидания, подпитываемые быстрым вливанием 
денег, первоначальным волнением и давлением производить слишком мно-
го, слишком быстро, даже несмотря на задержки с наймом из-за пандемии. 
<…> Они также поставили под сомнение как управление грантами Центром, 
так и его производительность. “По сравнению с объемом полученных де-
нежных средств и пожертвований, результаты были ничтожны”, – сказала 
Саида У. Гранди, профессор социологии Бостонского университета и ис-
следовательница-феминистка, которая когда-то была связана с этим цен-
тром. …Профессора Бостонского университета подтвердили наличие про-
блем в Центре: один из них утверждал, что Центр “управлялся неэффектив-
но”, а другой прокомментировал: “Я не знаю, где деньги”» [36].

Университет нанял фирму для проведения аудита корпоративной куль-
туры в Центре и руководства Кенди. На что были потрачены $55 млн, ши-
рокой публике так не сообщили. Университет замял эту историю, но Кен-
ди попросили уйти. Однако его академическая карьера на этом не закон-
чилась. Еще один исторически «черный» университет Говарда в Вашинг-
тоне пригласил Кенди возглавить недавно созданный в нем Институт пер-
спективных исследований, специализирующийся на изучении африкан-
ской диаспоры.

Социальная сеть поддержки DEI. Последним, но не менее важным 
блоком ДПК является его сеть общественной поддержки: от демократиче-
ской фракции Конгресса до социальных сетей. Как и любое другое соци-
альное движение, DEI создало и опирается на группы поддержки и со-
лидарности в социальных сетях и местных коммьюнити, и на собствен-
ную инфраструктуру общественных организаций левой ориентации.

Захват деловых организаций движением DEI изнутри

Выше было сказано, что президентские администрации от Кеннеди до 
Байдена насаждали и ужесточали политику DEI сверху. В 1990-х инициа-
тива в этой политике была перехвачена движениями меньшинств. Эта гла-
ва посвящена захвату общественным движением DEI власти в низовых ор-
ганизациях, в первую очередь в бизнесах.

Методика внедрения DEI в организации возникла на скрещении реко-
мендаций по внедрению нововведений и тактик социальных организато-
ров. В результате возникла новая специализация – практикующий специалист 
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(practitioner) DEI как агент социальных изменений в отдельной органи-
зации.

Автор одного из пособий по DEI, частый автор Harvard Business 
Review, Ли Женг, так формулирует цель своей книги:

«К моменту завершения работы с этим пособием вы будете иметь пол-
ное представление о себе как о практикующем специалисте, о том, поче-
му вы работаете в сфере DEI, и о том, на что вы хотите направить свое 
влияние. Вы отточите свои навыки организационного анализа, самоанали-
за, межличностной защиты, инклюзивного лидерства и разрешения кон-
фликтов… создадите профессиональную инфраструктуру для эффек-
тивной работы в этой области [выделено мной. – И. Ж.]. Вы приобрете-
те основные навыки, необходимые для эффективной работы в сфере DEI, 
такие как диагностика социального неравенства, работа с заинтересован-
ными сторонами, создание движений, обеспечение психологической без-
опасности [опять-таки для «недопредставленных и маргинализованных»  
группы персонала. – И. Ж.], способы поддержки инклюзивной культуры, раз-
решение конфликтов и устранение вреда, достижение системных измене-
ний и другие, и будете понимать, как применять эти навыки на практике 
в своей организации» [45, p. 2].

Далее Женг описывает основные шаги и рекомендации по внедрению 
DEI в организации: «…определи свое место и цели работы, проведи ана-
лиз процесса принятия решения и центров власти, изучи и проанализируй 
параметры неравенства, существующих конфликтов и напряжений, создай 
группы союзников и сформируй из них коалицию, обучи их разработке 
стратегии и тактики изменения, а также способам фиксации и развития по-
литики DEI в организации.

Чтобы научиться эффективно менять ход событий, – продолжает кон-
сультант, – важно понимать внутреннюю политику организации. Кто глав-
ный? Кто имеет право открыто высказывать свое мнение? Кто может неза-
метно влиять на ход событий? Кто, наряду с вами, пытается влиять на ре-
шение организации?» [45, p. 2].

DEI, как часть прогрессистского движения, добавила новые тактики 
к учебнику Алинского, и самая первая из них – введение кодекса полити-
ческой корректности, т. е. контроль над языком на всех площадках комму-
никации, над значениями слов и их употреблением [32, p. 181–184]. Слова 
тоже стали оружием внедрения DEI. 

Последовательность шагов, предложенная Женг, типична для внедре-
ния любого системного нововведения в организации, однако в случае DEI 
это только прелюдия или подготовка к главной цели. Kонечная цель DEI 
состоит не в улучшении работы организации, хотя сторонники этой по-
литики настаивают на ее полезности для организации, а в достижении 
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«социальной справедливости» в их понимании, а для этого нужно захва-
тить контроль над высшим управленческим звеном и продвинуть предста-
вителей меньшинств на главные роли в организациях. 

Когда политика и практика DEI реализована в достаточно полном 
виде, власть в этой организации расщепляется и перераспределяется 
в пользу DEI: подразделения DEI и их союзники перехватывают значи-
тельный объем власти и начинают принимать многие важные решения 
в организации.

Я уже сказала, что методика внедрения DEI повторяет основные шаги 
внедрения системного нововведения, однако в ней есть ряд специфиче-
ских моментов, которые нуждаются в расшифровке. Я остановлюсь только 
на двух шагах: «создай группы союзников и сформируй из них коалицию» 
и «обучи их разработке стратегии и тактики изменения, а также способам 
фиксации и развития политики DEI в организации». Эти шаги, в свою 
очередь, включают несколько фаз, в частности: 

– тренировка чувствительности (sensitivity training);
– обоснование социальной и экономической целесообразности DEI 

(social justice, business case, etc);
– создание группы поддержки DEI из числа сотрудников организации 

(employee resource group (ERG)) [30];
– борьба за влияние внутри организации и за ее пределами в рамках 

движения DEI.
Тренировка чувствительности. В рамках тренинга члены коллектива узна-

ют о феномене «белой хрупкости» (white fragility), а именно о дискомфор-
те и защитной реакции со стороны белого человека, столкнувшегося с ин-
формацией о расовом неравенстве и несправедливости. Впрочем, идео-
логи DEI приписывают расовые и прочие предрассудки не только белым 
людям, но и каждому, кто с ними не согласен. Таким образом они создают 
у людей недоверие к самим себе, сомнения в правильности собственных 
мнений и затем «управляют их недоверием».

Цель подобных тренингов состоит не только и не столько в разви-
тии способности сотрудников слушать и понимать представителей мень-
шинств, сколько в том, чтобы привить представителям большинства чув-
ство вины, посеять сомнение, сломать их уверенность в своих представле-
ниях о жизни и подавить сопротивление политике обратной дискримина-
ции, а также тем последствиям, которая эта политика с собой несет. 

Доктрина white fragility была создана психологом Робин Дианжело. 
«Я знаю, что, поскольку я была воспитана как белый человек в обществе, 
основанном на расизме, у меня расистское мировоззрение, глубокие ра-
систские предубеждения, расистские модели поведения и вклад в расист-
скую систему, которая меня возвысила. Тем не менее я не чувствую вины 
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за расизм. Я не выбирала эту социализацию, и ее нельзя было избежать. 
Но я несу ответственность за свою роль в ней. <…> Позитивная белая 
идентичность – недостижимая цель. Белая идентичность по своей сути 
расистская; белые люди не существуют вне системы превосходства белой 
расы» [15 р. 148].

Вторым шагом во внедрении DEI является обоснование ее социальной 
и экономической целесообразности. Социальная целесообразность сво-
дится в подробной расшифровке ее политики, и о ней уже сказано выше. 
Что касается экономической целесообразности, то ее обосновал один из 
ведущих мозговых центров DEI – Harvard Business Review, и на него часто 
ссылаются консультанты.

Экономическое обоснование DEI состоит в том, что разнообразие ра-
бочей силы следует рассматривать как конкурентное преимущество, а не 
просто как юридическое ограничение извне. Идея этого обоснования за-
ключалась в продвижении DEI в силу ее выгоды для бизнеса [25].

Большинство пособий по DEI доказывают практическую полезность 
этой практики с помощью двух публикаций международной консульта-
ционной компании МакКинзи (McKinsey) [16, 22]. Во второй из них со-
поставляются показатели работы бизнесов, где внедрена DEI, в 2015 
и 2020 годах.

«Как показывает этот отчет, инклюзивность и диверсификация (I&D) 
являются мощным фактором повышения эффективности бизнеса. …Раз-
нообразие побеждает сейчас, как никогда… С момента нашей первой 
публикации “Почему разнообразие имеет значение” в 2015 году, вероят-
ность [курсив. – И. Ж.] того, что компании с высоким уровнем разноо-
бразия превзойдут по рентабельности конкурентов в отрасли, значительно 
возросла. Данные также показывают, что существует явное расхождение 
в том, как компании взаимодействуют с I&D. Треть компаний, которые мы 
отслеживали за последние пять лет, значительно улучшили как гендерное, 
так и этническое разнообразие в своих руководящих командах, в то время 
как большинство застопорились или откатились назад. <…>

Более того, очевидная приверженность принципам I&D во время кри-
зиса [пандемия ковида. – И. Ж.], вероятно, укрепит глобальный имидж 
компаний и их право на ведение (лицензии. – И. Ж.) деятельности. 
Во времена кризиса заинтересованные стороны обычно еще более при-
стально изучают цели и ценности компании. <…> Те, кто использует 
растущее чувство солидарности, характерное для кризиса, подтверждает 
свою приверженность принципам I&D, поддерживает уязвимые кадры, т. е. 
те, которые подвержены большему риску заражения, и взаимодействует 
с местными сообществами, – могут усилить мотивацию сотрудников и за-
воевать прочное их одобрение» [16, p. 1].
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«Наш анализ за 2019 год показал, что компании, находящиеся в верх-
нем квартиле гендерного разнообразия в руководящих командах, на 25 % 
чаще демонстрируют прибыльность выше средней, чем аналогичные 
компании в четвертом квартиле. Это выше, чем 21 % в 2017 году и 15 % 
в 2014 году» [16, p. 3]. 

Аннотация к второму докладу МакКинзи (2020) названа: «Более веские 
бизнес-аргументы в пользу разнообразия, но в целом медленный про-
гресс». Как видно из названия, картина с продвижением DEI не такая ра-
дужная, как уверяют ее сторонники: только треть обследованных кампаний 
существенно продвинулись в  I&D. А кроме того, авторы доклада весьма 
осторожны в своих оценках и прогнозах.

И наконец, последний шаг стратегии внедрения DEI: создание груп-
пы союзников (employee resource group – ERG). Как видно из предыдущей ци-
таты, две трети руководителей обследованных компаний сомневаются 
в позитивных экономических результатах DEI. Эта проблема, очевидно, 
существует не только в обследованных, но и в других организациях, вот 
почему в стратегии внедрения этой политики наиболее важным шагом яв-
ляется создание группы поддержки, которая будет оказывать давление на 
руководителей компании изнутри и извне [30]. Эта тактика повторяет ре-
цепт Алинского по диверсификации фирмы Кодак.

Замечу, что группы поддержки (ERG) не только заседают в рабочее 
время, но и ожидают от руководства осуществления своих рекомендаций, 
что также требует определенных затрат времени и средств. Кроме того, во 
многих организациях создается как минимум одна штатная позиция для 
специалиста по DEI, а как максимум – подразделение, что является еще од-
ной финансовой нагрузкой на компанию.

В особо «трудных» организациях, где руководители выражают сомне-
ние или открыто не желают внедрять DEI, консультанты предлагают орга-
низовать внедрение путем создания параллельной структуры власти и при-
влечения поддержки (читай давления) извне [9; 32, p. 106]. 

В работе с группами поддержки консультанты активно применяют 
«правила радикалов» Алинского. Одно из них состоит в применении так-
тики продвижения от одной маленькой победы к другой, к пошаговому 
захвату новых видов власти и расширению круга влияния в организации. 
В этом движении конечной целью DEI является контроль над всей орга-
низацией [32, p. 110].

Государственный запрет DEI

Президент Трамп начал свою борьбу с DEI с отмены указа президен-
та Джона Ф. Кеннеди и всех последующих указов президентов, направ-
ленных на реализацию политики АА. Однако, как было уже сказано, DEI 
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не сводится к президентским указам, это комплексное явление включает 
местное законотворчество и исполнительную практику, механизмы при-
нятия решения в организациях, местную политику и многое другое. 

По состоянию на конец 2025 года как минимум в 20 штатах были при-
няты законы, ограничивающие или запрещающие программы DEI в госу-
дарственных учреждениях, включая государственные колледжи и универ-
ситеты. Точное число законов варьируется в зависимости от источника 
и даты последнего обновления: некоторые исследователи учитывают факт 
принятия законов, а другие – их реальное исполнение. Штатские легис-
латуры внесли 150 законопроектов, направленных против тех или иных 
аспектов DEI. Из них 11 не были приняты, 38 находятся в стадии обсуж-
дения, остальные приняты к исполнению в том или ином виде. Эти зако-
нопроекты касаются разных видов практик DEI: одни отменяют требова-
ние писать эссе о приверженности политике DEI при подаче заявления 
на работу или поступлении в вуз; другие запрещают специальные про-
граммы АА; третьи отменяют финансирование или накладывают лимит 
на статьи расхода и гранты, связанные с DEI; четвертые запрещают приме-
нение политики DEI в ежедневной практике или преподавание связанных 
с ним тем и т. д. [12, 14, 20, 29, 38, 42].

Верховный суд также внес свою лепту в прекращение DEI, он принял 
в 2025 году два ключевых решения по вопросам разнообразия, равенства 
и инклюзивности. Во-первых, Суд разрешил администрации прекратить 
федеральные гранты на программы DEI в деле «Национальные институты 
здравоохранения против Американской ассоциации общественного здра-
воохранения», а во-вторых, единогласно постановил в деле «Эймс против 
Министерства юстиции», что иски о дискриминации в соответствии с Раз-
делом VII Закона о гражданских правах 1964 года должны рассматривать-
ся по одним и тем же стандартам, независимо от принадлежности истца 
к большинству или меньшинству. Второе решение разъясняет, что феде-
ральный антидискриминационный закон должен применяться в равной 
степени ко всем лицам.

Изменить политику АА в бизнесе оказалось легче, чем в других обла-
стях, так как бизнес не испытывал по поводу DEI большого энтузиазма 
и лишь поддался давлению общественного настроения. Как только давле-
ние пропало и настроение изменилось, бизнес без особенных деклараций 
стал потихоньку закрывать программы. 

Группа генеральных прокуроров республиканских штатов направила 
письмо руководителям компаний из списка Fortune 100, предупреждая их 
о потенциальных последствиях использования позитивной дискримина-
ции при принятии решений о найме [20]. Это спровоцировало волну от-
катов от политики DEI. Первыми заявили об отказе от DEI крупнейшие 
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фирмы из Силиконовой долины. Такие компании, как Meta (Facebook), 
Amazon и Twitter, начали сворачивать программы разнообразия еще до 
официального вступления Трампа в должность, а другие поступили так же 
после его инаугурации. Некоторые из этих компаний трансформировали 
функции офисов DEI так, чтобы они были сосредоточены на общем раз-
витии сотрудников. Затем об избавлении от DEI заявили компании по-
меньше: Ford, Lowe’s, Walmart, Harley-Davidson и Toyota были среди тех, 
кто решил ослабить свою политику DEI.

Три года назад позиция директора по вопросам разнообразия поль-
зовалась большим спросом, поскольку корпоративная Америка спешила 
брать на себя «повышенные» обязательства. Отчеты Forbes и NPR показы-
вают резкое сокращение числа специально выделенных должностей DEI 
в различных отраслях. Бизнесы молча, без демонстраций, перестраиваются.

Признаки избавления от DEI выглядят следующим образом:
1. Директор по вопросам разнообразия уволен и не заменен.
2. Тихо исчезли тренинги DEI и инициативы такого рода.
3. Практики найма и продвижения по службе возвращаются к «культур-

ному соответствию» (culture fi t). 
4. Руководство компаний прекратило упоминать DEI в своих высту-

плениях.
5. Данные о разнообразии больше не передаются в высшие инстанции.
6. Группы по работе с персоналом (ERG) теряют финансирование.
7. Другие мелкие изменения, например, исчезновение из употребления 

множественных гендеров в обращении к коллегам и подчиненным: верну-
лись в обращение «он» и «она» (he, she), исчезли «them», «they». За наруше-
ние этого правила еще недавно могли уволить (и увольняли!) [29, 38].

По данным анализа, проведенного для радиостанции NPR аналитиче-
ской компанией Revelio Labs, с начала 2023 года работодатели США лик-
видировали более 2600 вакансий, в названиях или описаниях которых при-
сутствовали слова «разнообразие» или «DEI» [17]. Лингвистический ана-
лиз, проведенный Gravity Research, показывает, что упоминание аббреви-
атуры «DEI» в отчетах компаний из списка Fortune 100 с 2024 по 2025 год 
сократилoсь на 98 %, т. е. практически исчезло. Это вовсе не значит, что 
исчезла практика такого рода, каждый отдельный термин из этой троицы 
продолжает встречаться, хотя и намного реже: упоминания отдельно «раз-
нообразия» снизились на 62 %, отдельно «равенства» (equity) – на 48 %, 
а «включения» (inclusion) – на 43 %.

Gravity Research выявила, что компании используют более «нейтраль-
ный» язык, замещающий DEI. Слово «включенность» заменено на «при-
надлежность» (belonging), как более безопасная альтернатива, использова-
ние этого слова увеличилось на 87 % в период с 2023 по 2025 год [14].
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Компании применяют несколько тактик, которые можно расположить 
на шкале от полной ликвидации DEI до открытого сопротивления новым 
указам и законам, в основном предпочитая тактику мимикрии:  ребрендинг 
или переименование, переназначение подразделений, т. е. приписывание 
им других функций, растворение внутри других структур [17].

Если в бизнесе отношение к DEI заметно поменялось, то отменить 
эту политику в системе начального, среднего и высшего образования ока-
залось намного труднее. Наглядным примером этого является конфликт 
между трамповской администрацией и университетами, особенно частны-
ми, на которые не распространяется власть государства. 

Верховный суд США в деле Students for Fair Admissions v. Harvard (июнь 
2023 года) постановил, что политика Гарварда по приему студентов, учи-
тывающая расовые различия, является неконституционной. Однако реше-
ние Суда не повлияло на реальную практику. Гарвард, как и большинство 
других университетов, фактически проигнорировал это решение, что при-
нудило Трампа использовать финансовые рычаги. В феврале 2025 года 
Министерство образования США предупредило колледжи и университе-
ты, что, если они продолжат незаконную дискриминационную практику, 
они рискуют потерять федеральное финансирование. Администрация по-
требовала провести в университетах реформы как условие продолжения 
государственного финансирования их исследовательских проектов. Этот 
конфликт высветил серьезные проблемы на пути ликвидации DEI и воз-
можные способы их решения. 

«Совет академической свободы Гарварда» (The Council on Academic Freedom) 
под руководством профессоров Ларри Саммерса и Стивена Пинкера от-
верг требования администрации, заявив, что хотя они имеют правильное 
направление, они чрезмерны и предполагают внешнее управление уни-
верситетом, своего рода управление в ручном режиме. Другой причиной 
сопротивления Гарварда реформам является то, что более трех четвертей 
опрошенных преподавателей считают себя либералами и сторонниками 
Демократической партии.

И это типично для большинства университетов.  «Американская ассо-
циация университетских профессоров» (American Association of  University 
Professors) дала свое благословение обязательным «заявлениям о разноо-
бразии» при приеме на работу – при условии, что за них сначала прого-
лосует преподавательский состав. Такие «заявления» служат лакмусовыми 
тестами на конформность политике DEI. Они используются комиссиями 
по приему на работу для отсеивания инакомыслящих.

Опрос FIRE (Foundation for Individual Rights and Expressions) 2022 года 
показал, что мнения преподавателей по вопросу о том, являются ли заявле-
ния о принятии принципов DEI при приеме на работу оправданным тре-



Идеи и идеалы  2025 • Том 17 • № 4, часть 1                   185

И.В. Жежко-Браун. Демонтаж DEI                                               ИДЕИ  И  ИДЕАЛЫ

бованием для работы в университете, разделились почти поровну. Те, кто 
возражает против заполнения заявления, считают, что оно нарушает ака-
демическую свободу и не помогает идеологическому разнообразию в пре-
подавательской среде.

Хотя в целом действия федеральной администрации в направлении от-
мены DEI принесли видимые успехи, многие изменения носят непоследо-
вательный и косметический характер и нужно некоторое время, чтобы убе-
диться в их действенности. Школы и бизнесы выстроили несколько кругов 
эшелонированной защиты, в первую очередь юридической, и пригото-
вились переждать правление Трампа.  Юридические консультации пред-
лагают информационные ресурсы и советы по тактикам маскировки DEI 
и защиты ее от внешнего давления при сохранении содержания этой прак-
тики [46].

DEI, как и в целом вокистское движение, в ситуации угрозы их суще-
ствованию предусмотрительно отстраивает запасные аэродромы – под-
ставные организации, в которых они будут работать «под прикрытием» и 
куда могут быть выведены и спрятаны деньги на «голодные годы». В этой 
связи очень показательна история получения черной активисткой Стейси 
Абрамс необычно крупного гранта от администрации Байдена буквально 
в последние дни его правления. Общественная организация Power Forward 
Communities, в которой Стейси Абрамс была старшим юрисконсультом, 
подала заявку на грант от государственного агентства по охране окружаю-
щей среды (EPA) в размере $ 2 млрд и получила его. Этот факт привлек 
общественное внимание, так как Power Forward Communities отчиталась 
в 2023 году о выручке всего в 100 долларов (!). Как могло случиться, что 
эта организация была выбрана для получения гранта в размере, который 
в 20 млн раз превышает заявленную выручку организации? Одна деталь 
указывает на явную некомпетентность этой организации: в соглашении 
о гранте было указано 90 дней на прохождение тренинга «Как разработать 
бюджет», хотя организации было предписано начать расходовать грант 
в течение первых 21 дня этого срока [19].

Этот случай не единичен. Министерство энергетики США заявило 
в 2025 году об отмене 223 проектов в области чистой энергии, начатых 
администрацией Байдена. В общей сложности администрация демократов 
сумела в последний момент вывести из бюджета на свои будущие проекты 
$7.5 млрд [18].

Исчезнет ли DEI?

Все предыдущие попытки ограничить АА законами со стороны 
республиканских президентов и Верховного Суда были половинчатыми. 
Не существовало действенной системы ответственности за нарушение 
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законов. Президенту Трампу с помощью рекомендаций, заложенных 
в Проект-2025, удалось сделать то, что не могли сделать президенты 
в последние 60 лет, а именно отменить указ Джонсона 1964 года. Трамп 
в политическом смысле оказался в лучшей ситуации, чем Рейган: отмена 
Указа прошла без значимых общественных протестов.

Практика обратной дискриминации, задуманная на время и в ограни-
ченном масштабе, переродилась за прошедшие полвека в более массовое 
явление (DEI), которое объединило вокруг себя разные направления лево-
го движения. Утопический проект DEI продолжает привлекать сторонни-
ков и авантюристов в эту индустрию.

Каждый из элементов диверсификационного комплекса нуждается 
в разрушении, и только некоторые из них можно отменить приказом. Учи-
тывая разнообразный состав, каждый из его элементов надо отменять по-
своему.

Отмена АА и DEI столкнулась с огромным сопротивлением тех, чья 
жизнь напрямую зависит от этой практики.  Среди них не только и не 
столько сами «underrepresented minorities», сколько организации и люди, 
которые сделали своей профессией и бизнесом защиту этих меньшинств. 
К ним надо прибавить ту часть политического класса, которая заинтере-
сована в существовании массы жертв, которых они будут представлять. 
«Диверсификационный комплекс» – индустрия защитников жертв неспра-
ведливости с хорошими зарплатами и с благородным имиджем – не сдаст 
свои позиции без борьбы. Подано огромное число судебных исков про-
тив действий федеральной и штатских администраций, и исход многих 
из них пока не известен. В этих исках защищаются существующие практи-
ки приема, продвижения и оценки труда меньшинств на местах, практики 
перераспределения общественных средств в их пользу и другие механиз-
мы обратной дискриминации [13].

Чтобы отменить DEI, необходимо выявить весь спектр обществен-
ных сил и мини-институтов, на которых живет эта идеология и политика, 
и найти способы противостояния им. Кроме того, надо изменить или раз-
рушить социальные диспозиции общества в отношении идеологии DEI, 
ликвидировать явные и скрытые бенефиты от ее практикования.

Залогом успеха в борьбе с DEI является то, что администрация Трампа 
не одинока в этих усилиях. Возникло достаточно много добровольцев 
на этом фронте. Поскольку мейнстрим медиа утратили свою монополию 
на влияние и появились новые независимые медиа, существует возмож-
ность развернуть кампанию против DEI в них.

Кроме того, движение DEI терпит поражение от самого себя – оно 
пока не достигло поставленной им цели захвата власти. Даже тогда, когда 
движению удавалось провести свои кандидатуры на элитные должности, 
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они не могли удержаться на них. Примерами могут служить не толь-
ко два упомянутых случая в Гарвардском и Бостонском университетах, 
но и креатура движения DEI на пост вице-президента, а затем и кандида-
та в президенты США Камалы Харрис, которая с треском проиграла До-
нальду Трампу. 

Экономическое обоснование DEI тоже оказалось недобросовестным 
исследованием. The Economist сообщил, что гендерные квоты на уровне 
советов директоров, принятые в последние 10 лет в Европе, мало способ-
ствовали повышению корпоративной эффективности и несущественно 
помогли женщинам занять более высокие должности [41].

Как показывает длительная история, проектное общество, построенное 
по сколь угодно прекрасному проекту, в длительной перспективе нежизне-
способно. Мир намного сложнее любых теорий о нем. Полностью объять 
его одним теоретическим конструктом нельзя, разум – всего лишь инстру-
мент для поиска временного решения.

Однако левые не собираются сдаваться ни в США, ни в других странах, 
так как им есть что терять. Но дело не только в левом движении. Сложив-
шиеся социальные практики не умирают легко, они обладают большой 
инeрцией, имеют свои способы защиты и защитников. Можно выиграть 
против них несколько сражений, но проиграть войну. Практики нельзя ис-
коренить указом, но их можно заместить. 

Некоторые из элементов практики DEI удалось отменить за один день. 
Отмена других, как, например, перестройка образования на всех уровнях, 
может занять многие годы, даже при условии проведения последователь-
ной политики в этом направлении. 

Изучение опыта отмены DEI помогает понять состав и последователь-
ность действий по переориентации курса страны, понять, как можно вы-
играть культурную революцию мирным путем, и, в частности, оценить 
успешность выбранной Проектом 2025 стратегии. Обратимы ли указы 
Трампа по отмене DEI? Да, это возможно при смене партии в Белом доме 
и изменении соотношения сил в Конгрессе, однако предрасположенность 
американского общества в отношении «обратной дискриминации» изме-
нилась кардинально и необратимо.

Можно ли окончательно искоренить левую идеологию в обществе? 
Вряд ли. Идеи социальной справедливости и преодоления неравенства 
являются бессмертными – они никуда не денутся.  DEI может воскреснуть 
в новом обличье, под другим именем и в виде других практик. Удастся ли 
американскому обществу справиться с левой болезнью и проектным под-
ходом к совершенствованию общества, или они будут по-прежнему доми-
нировать в американской культуре? Этот вопрос остается открытым.
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